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Объектом исследования являются кадры предприятия нефтяной отрасли 
ОАО «Сургутнефтегаз». 
 
Цель работы – изучение особенностей кадровой политики в организации 
и разработка рекомендаций, направленных на совершенствование кадровой по-
литики. 
 
В процессе исследования проведен анализ научной литературы по соот-
ветствующей тематике, а также сопряженным научным областям. Основой для 
анализа послужили публикации отечественных и зарубежных авторов, посвя-
щенные вопросам кадровой политики, в том числе особенностей совершенство-
вания кадровой политики. 
 
В результате исследования были разработаны и обоснованы рекоменда-
ции по совершенствованию кадровой политики ОАО «Сургутнефтегаз». 
 
Область применения: информационно-аналитическое руководство при 
подготовке рекомендаций по совершенствованию кадровой политики предпри-
ятия; справочный материал по вопросам кадровой политики. 
 
Экономическая эффективность/значимость работы заключается в разра-
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Актуальность работы. В современных условиях развития экономики 
при тенденции роста количества предприятий важной проблемой является про-
ведение эффективной кадровой политики на предприятии. Кадры организации 
являются ключевой категорией в рыночной системе хозяйствования, которая 
концентрированно отражает все аспекты деятельности предприятия. 
Создание эффективной кадровой политики - ключевая задача управле-
ния современным предприятием любой отрасли. 
Для комплексного решения всех аспектов проблемы разумного управле-
ния кадрами предприятия необходимо проводить не только комплекс разносто-
ронних теоретико-методологических научных исследований основных ее по-
ложений, но и на этой основе разрабатывать конкретные методические и прак-
тические рекомендации. Процесс формирования эффективной кадровой поли-
тики обеспечивает решение множества социально-экономических проблем 
предприятия. Оценивая высокую значимость научных исследований по данной 
проблеме, отметим, что ряд отдельных аспектов этой темы остается пока дис-
куссионным или же он не получил адекватного теоретико-методологического и 
практического решения. Прежде всего, это вопросы структуры, методики оцен-
ки и особенностей формирования кадров, направлений инвестирования в их 
развитие, особенности концептуальных подходов к процессу формирования 
эффективной кадровой политики. 
Объективная необходимость и слабая проработанность вопросов фор-
мирования эффективной кадровой политики на предприятии определяют акту-
альность данной темы. 
Цель исследования - изучение особенностей кадровой политики в ор-
ганизации и разработка рекомендаций, направленных на совершенствование 
кадровой политики.  
Задачи исследования: 
1) Изучить подходы к понятию кадровая политика – содержание, методы 
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и инструменты формирования (отечественный и зарубежный опыт) в литерату-
ре. 
2)  Проанализировать структуру кадровой политики. 
3)   Рассмотреть подходы к оценке эффективности кадровой политики. 
4) Дать организационно-экономическую характеристику предприятия 
ОАО «Сургутнефтегаз». 
5) Провести анализ кадровой политики на предприятии ОАО «Сургут-
нефтегаз». 
7) Разработать рекомендации по совершенствованию кадровой политики 
предприятия ОАО «Сургутнефтегаз» и выявить эффективность предложенных 
рекомендаций. 
Объект работы - кадры организации ОАО «Сургутнефтегаз». 
Предмет работы - особенности проведения эффективной кадровой по-
литики на предприятии. 
Теоретическая база исследования.  Вопросами кадровой политики за-
нимались многие исследователи. Так, Базаров Т.Ю., Кибанов А.Я., Одегов 
Ю.Г., Журавлев П.В., Чернышев В.Н., Двинин А.П., Рофе А.И., А.П. Егоршин, 
А.Ю.  Егоров, И.В. Ершова, Т.М. Иванова, В.В. Ильяшенко, Н.И. Кабушкин и 
др. занимались исследованием вопросов кадровой политики и управления кад-
рами в целом, изучали различные аспекты состояния кадрового потенциала. 
Особенности социального управления кадрами освещены в работах Щекина 
Г.В., Меликьяна Г.Г., Колосовой Р.П., Кравченко А.И., Тюриной И.О. и др. 
Однако, несмотря на достаточное количество исследований, данная про-
блема не до конца изучена и требует дальнейшего рассмотрения. 
Информационную базу исследования составили официальные мате-
риалы исследуемой организации; информационные сборники, а также фактиче-
ские материалы, которые собрал автор в процессе практической деятельности; 
материалы социально-экономических исследований, научно-практических 
конференций, семинаров, публикаций в периодической печати, каталоги и 




Методы представлены анализом литературных источников исследуе-
мой по теме, синтезом, обобщением, статистическим анализом, методом расче-
тов. 
Теоретическая и практическая значимость. Полученные в работе вы-
воды и практические рекомендации могут быть использованы в процессе 
управления кадрами на предприятии. Результаты исследования также могут 
быть применены в качестве практической составляющей при разработке курсов 
«Менеджмент» и «Управление кадрами».  
Структура работы. Работа написана на 143 листах печатного текста. 
Состоит из введения, четырех глав, включающих параграфы, заключения, спи-

































1 Теоретические основы кадровой политики в организации 
 
1.1 Кадровая политика - содержание, методы и инструменты 
формирования (отечественный и зарубежный опыт) литературе 
 
В настоящее время, во всех организациях, где используется современ-
ный подход к управлению человеческими ресурсами, работники считаются са-
мым дорогим ресурсом в компании, а развитие их потенциала считается одной 
из наиболее важных целей, которую необходимо достичь для осуществления 
эффективного функционирования предприятия или фирмы в целом. Общая 
корпоративная стратегия и довольно большой объем инвестиций направлены 
именно на персонал, работающий на предприятии, который считается одним из 
главных факторов конкурентного преимущества. 
Кадровая политика, обусловленная определенной философией и прин-
ципами, реализованными руководством относительно человеческих ресурсов 
предприятия, является одной из важнейших из составных частей стратегии ор-
ганизации. Она в целом определяет приоритеты предприятия в области управ-
ления персоналом.  
Отметим, что для реализации имеющихся целей в кадровой политике, 
необходимо проведение конкретных стратегий, таких как, стратегия отбора 




Несмотря на то, что пока не существует единого термина кадровой по-
литики, данное понятие широко используется с такими направлениями как: 
- управление трудом; 
 - управление ресурсами труда; 
 - управление кадровыми единицами; 
 - общее управление всем персоналом предприятия; 
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 - работа с кадрами, связанная с трудовой деятельностью конкретного 
работника; 
 - управление поведением работника на всех этапах процесса производ-
ства. 
В экономической литературе встречается большое количество определе-
ний понятия «кадровая политика».  
Кадровая политика представляет собой общее направление всей кадро-
вой работы, в которое входят такие элементы, как, например, методы, общие 
принципы, формы, а также механизмы организации, связанные с выработкой 
тех задач и целей, которые будут направлены на стабилизацию, сохранение и 
дальнейшее развитие всего кадрового потенциала, имеющегося на предпри-
ятии2. 
По нашему мнению, кадровую политику можно определить, как общую 
стратегию, объединяющую в себе все формы работы с кадрами, а также разра-
ботанные планы, согласно которым должна использоваться рабочая сила. 
Как зачастую бывает, при попытках давать определения и раскрывать 
содержание тех или иных понятий ряд авторов акцентирует внимание на наи-
более важных, с их точки зрения, сторонах, задачах, формах проявления и т.п.  
Так, говоря о понятии кадровая политика, имеется в виду управление 
частью населения, относящегося к данной категории, подвергающейся процес-
су планомерного воздействия и регулирования обществом. 
Понятие «кадровая политика» относят чаще к определенной территории 
либо компании, и охватывает ряд вопросов по эффективному использованию 
задействованных рабочих сил.  
Понятие «кадровая политика» рассматривается как составная часть наи-
более широкого понятия – «экономика труда». 
Существует множество разнообразных понятий кадровой политики, ка-
ждое из которых относится к конкретному типу предприятия или фирмы и на-
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 Кибанов А.Я. Основы управления персоналом. М.: АСТ, 2014. С.91. 
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прямую зависит от целей, которые ставит перед собой данная организация, а 
также ее функций. 
По мнению Егоршина А.П.3, кадровая политика – это сознательное це-
ленаправленное воздействие со стороны субъектов, руководящих органов на 
людей, которое осуществляется для направления этих действий и получения 
желаемых результатов. 
По мнению Еремина Б.Л. и Базарова Т.Ю.4, кадровая политика является 
процессом планирования, мотивирования, организации, а также контроля рабо-
ты сотрудников, осуществляющих свою трудовую деятельность в рамках дан-
ной компании. Кадровая политика служит необходимым элементом для форму-
лировки и достижения целей, которые ставятся перед организацией. В этом 
случае управление кадрами будет ассоциироваться с одной или несколькими 
функциями в определенных системах. 
Кибанов А.Я.
5
 определяет кадровую политику как комплекс действий, 
которые должны обеспечивать совпадение количественных и качественных ха-
рактеристик персонала с целями и задачами организации. 
Ильяшенко В.В.6  дает свое определение кадровой политики. Согласно 
ему, кадровая политика представляет собой деятельность, благодаря которой 
неорганизованная толпа превращается в целенаправленную группу, обладаю-
щую высокой производительностью. 
Считаем, что вышеуказанные определения несколько отличаются друг 
от друга в определенных деталях, но имеют три схожих элемента, которые и 
являются главными признаками кадровой политики: 
 - конкретное воздействие на определенную группу людей, осуществ-
ляющих свою трудовую деятельность на предприятии; 
 - данной воздействие тесно связано непосредственно с целями и зада-
чами организации; 
                                                     
3
 Егоршин А.П. Управление персоналом. Н. Новгород, 2014. С.45. 
4
 Базаров Т.Ю., Еремин Б.Л. Менеджмент. -  М.: Кнорус, 2013. С. 67. 
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 - воздействие и управление стимулирует движение трудовых ресурсов, 
а также регулирует их рациональное использование. 
Маслов Е.В.7 считает, что кадровая политика является одной из состав-
ных частей в человеческих ресурсах. 
Самой главной целью кадровой политики будет обеспечение полного 
баланса между численностью и составом работников организации. Данный ба-
ланс должен находиться в соответствии с задачами и потребностями данной 
фирмы, а также с требованиями определенных элементов законодательства и 
ситуацией, сложившейся на рынке труда.  
По нашей точке зрения, управление персоналом включает в себя не 
только непосредственного регулировку деятельности сотрудников, но и слож-
ную систему, состоящую из адекватной мотивации, стимулирования профес-
сионального роста и дальнейшего продвижения по карьерной лестнице. Все это 
ярко показывает, что рабочий коллектив является одним из самых важных фак-
торов на любом производстве. Другими словами, кадровая политика мотивации 
входит в состав общей системы, обеспечивающей управление всеми человече-
скими ресурсами на предприятии. 
В работе Столяренко Л.Д и Самыгина С.И.8 присутствует утверждение, 
что кадровая политика представляет собой специфическую разновидность дея-
тельности лиц, которые занимаются управлением работы в организации, объек-
том данной деятельности служат все работники, осуществляющие свою трудо-
вую деятельность в компании. 
Перейдем к рассмотрению классификации функций кадровой политики, 
которая была предложена такими исследователями, как Мескон М. X., Альберт 
М. и Хедоури Ф.9.  Этот ряд авторов считает, что существует несколько функ-
ций, которые надо брать за основу в процессе регулирования работы кадров. 
Представим их в виде схемы (рис. 1.1). 
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 Маслов Е.В. Управление персоналом предприятия. М.: АСТ, 2013. С. 114. 
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Рассмотрим функции кадровой политики более подробно: 
- организационная функция регулирует процесс разделения задач между 
отдельными работниками или подразделениями, а также процесс определения 
главной цели и последовательности действий для ее достижения; 
 - побуждающая или мотивационная функция отвечает за стимуляцию 
действия сотрудников; 
 - планирующая функция включает в себя выбор непосредственной цели, 
а также разработку конкретного плана действий; 
 - контрольная функция обеспечивает полное соответствие запланиро-
ванного результата с реально достигнутым. 
Методы управления кадрами представлены способами воздействия на 















Рисунок 1.1 - Функции кадровой политики11 
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Выделяются 3 основные группы методов управления кадрами, они пред-
ставлены: административными, экономическими, социально-психологическими 
методами.  
Организационные методы представлены формированием управленче-
ских структур, созданием трудовых коллективов, подготовкой и проведением 
общественных мероприятий и т.д.12. 
Административные методы являются методами властной мотивации, 
они ориентированы или на прямое принуждение людей к определенному пове-
дению, или на создание возможности такого принуждения. Эти методы выхо-
дят из неравенства участников управленческого процесса
13
.  
В условиях необходимости оперативного решения различных проблем 




Возникла необходимость в методах управления, позволяющих сотруд-
никам предприятия, основываться на своем материальном интересе, принимать 
решения и нести ответственность за результат.  
Речь идет об экономических методах, которые приобрели широкое рас-
пространение в начале ХХ века. В отличие от административных они преду-
сматривают не непосредственный, а опосредованное влияние на объект управ-
ления
15
.   
Однако экономические методы управления не имеют достаточного сти-
мулирующего эффекта для сотрудников, которые работают не только, не в пер-
вую очередь ради денег. Поэтому параллельно возникают методы, основанные 
на взаимоотношениях между людьми внутри организации - социально-
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К социально-психологическим методам можно отнести психологиче-
скую мотивацию, создание творческой атмосферы в коллективе, удовлетворе-
ние культурных и духовных потребностей персонала17. 
С вышеизложенного можно сделать вывод, что, используя только один 
метод управления персоналом, невозможно достичь желаемого результата; 
наибольшую эффективность в управлении персоналом обеспечивает примене-
ние комплекса из всех рассмотренных методов. 
Таким образом, анализируя вышесказанное мы пришли к выводу, что 
кадровая политика является длительным и трудоемким процессом, в ходе кото-
рого осуществляется планирование, организация, а также стимуляция и кон-
троль над работой всех сотрудников компании. Данный процесс является необ-
ходимым при достижении поставленных целей организации и решения теку-
щих задач.  
Также кадровая политика включает в себя координирование ежедневной 
рабочей деятельности всего персонала, которое необходимо для повышения 
мотивации и результативности. Все вышеуказанные методы управления персо-
налом считаются необходимым элементов в управлении компанией в целом. 
 
 
1.2   Структура кадровой политики 
 
 
Структура кадровой политики имеет два основных аспекта функцио-
нальный и организационный.  
В функциональном аспекте в структуру кадровой политики входит ряд 
следующих важных элементов:  
- процесс определения кадровой стратегии организации; 
- процесс планирования потребностей организации в персонале, учиты-
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вая существующий кадровый состав; 
- процесс привлечения, отбора и оценки персонала; 
- процесс повышения квалификации персонала; 
- процесс организации трудовой деятельности;  
- проведение политики заработной платы и социальных пакетов для со-
трудников18.  
В организационном аспекте кадровой политикой охватываются все ра-
ботники и весь ряд структур, подразделений в организации, который несет от-
ветственность за работу с персоналом на предприятии19.  
Рассмотрим подробно каждый элемент структуры кадровой политики. 
1. Процесс определения кадровой стратегии организации. 
Каждая организация осуществляет выбор того типа кадровой политики, 
который отвечает конкретным целям и задачам, решение которых необходимо 
для развития компании в целом. Этот выбор включает в себя поиск определен-
ных средств, при помощи которых будут решаться поставленные цели и задачи.  
Таким образом, считаем, что поиск кадровой стратегии будет состоять в 
определении основного направления движения системы управления персона-
лом. В процессе анализа внутренней политики компании, должно уделяться ог-
ромное внимание поиску и анализу производственного, организационного, а 
также финансового и кадрового аспекта работы фирмы. Анализируются все 
факторы движения кадров – от их найма, обучения и продвижения к оценке ре-
зультатов их труда и мотивации. 
При реализации целей кадровой политики применяют определенные 
кадровые стратегии: формирование кадрового состава корпорации, поддержа-
ние работоспособности персонала, оптимизацию кадрового потенциала и др.   
Успешная реализация идеи компании напрямую будет зависеть от пра-
вильной и высокоэффективной политики по управлению сотрудниками органи-
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зации, а главным элементов при этом будет являться адекватный и обоснован-
ный подбор персонала.   
Все существующие стратегии кадровой политики связаны между собой 
и оказывают сильное влияние на общую эффективность функционирования 
фирмы20. 
Выбранная стратегия может стать важным условием функционирования 
компаний.  
Существует две разновидности кадровой политики (рис.1.2). Они разли-
чаются по взглядам на внешнюю среду в процессе формирования кадрового со-
става фирмы. Если компания практикует открытую кадровую политику, то ка-
ждый сотрудник, вне зависимости от стажа работы, вправе надеяться на  быст-
рый  карьерный рост вследствие повышенной мобильности. В случае закрытой 
кадровой политики, назначения на руководящие должности будут получать 
лишь сотрудники с большим стажем работы, имеющие различные заслуги. При 
закрытой кадровой политике, закрытым может быть и стиль руководства. В 
этой ситуации, вместо привлечения новых сотрудников производится переобу-






Рисунок 1.2 - Виды кадровой политики22 
Негативные условия труда должны компенсироваться различным набо-
ром положительных мотиваторов, в том числе и опосредованных (косвенных). 
Например, работа в успешном престижном коллективе (ведущей компании) 
может стать дополнительным мотиватором. Им может быть и стиль руково-
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дства, который основан на процессе максимального использования опыта каж-
дого работника, взаимодействии коллектива и получении данных о сотрудни-
ках, в результате чего формируются цели и задачи кадровой политики. Стоит 
выделить и уметь использовать наиболее популярные методы определения 
прямой и опосредованной мотивации. При этом желательно учесть необходи-
мость целесообразного сочетания интересов дела - бизнеса, производства, 
принципа справедливости по отношению к человеку23.  
2. Процесс планирования потребностей организации в персонале, учи-
тывая существующий кадровый состав. 
Планирование адекватного использования работников компании должно 
быть направлено на достижение максимально возможной степени удовлетво-
ренности всех сотрудников своим статусом. Во время определения места и ус-
ловий работы для каждого конкретного человека должен учитываться целый 
ряд факторов, например, устойчивость работника к психическим или физиче-
ским нагрузкам, которые он получает на том или ином рабочем месте. С помо-
щью такой оценки можно избежать завышенных или заниженных требований к 
персоналу предприятия24.  
3. Процесс отбора и оценки персонала. 
Процедура по отбору персонала является одним из ключевых этапов для 
обеспечения нормального функционирования всего предприятия. Главной за-
дачей менеджеров по подбору сотрудников является максимальная оптимиза-
ция этого процесса. Он должен быть эффективным, низкозатратным и объек-
тивным, но самыми существенными элементами являются результативность и 
качество. Правильно подобранный персонал указывает на уровень эффективно-
сти работы менеджмента по кадрам на всех его этапах 25. 
В настоящее время, все чаще начинают использоваться конкурсные ме-
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тодики по отбору персонала, особенно в крупные компании. В этом случае, вся 
процедура приема сотрудника на работу основана на жесткой конкуренции ме-
жду отдельными кандидатами на конкретное рабочее место.  
Вместе с тем, проблемы кадровой политики и управления персоналом 
основной массы организаций показывают, что деятельность большинства из 
них носит ограниченный характер. Главными проблемами в кадровом менедж-
менте считаются: 
 - серьезные расхождения между декларируемыми и реально сущест-
вующими принципами отбора; 
 - небольшой опыт и низкий профессионализм сотрудников, занимаю-
щихся подбором персонала; 
 - наличие местничества и протекционизма; 




Руководство многих компаний не в состоянии адекватно решать вопро-
сы, связанные с делегированием полномочий для решения отдельных кадровых 
вопросов, таких как подбор подходящей кандидатуры на конкретное место.  
Это связано, в первую очередь, с низким профессионализмом самих ру-
ководителей, а также с резкой недооценкой значимости человеческого фактора 
в адекватном развитии компании. Еще одной проблемой считается наличие в 
коллективе предприятия неформальных отношений и организационной стагна-
ции.  
Для решения данных проблем, необходимо проводить оптимизирован-
ный отбор персонала, а также развивать уровень менеджеров по кадрам внутри 
компании. 
Процесс оценки персонала проводят при помощи анкет, резюме, различ-
ных тестов, собеседований и пр. В результате делаются выводы о претенденте.  
4. Процесс повышения квалификации персонала. 
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Повышение квалификации - процесс, организованный компанией, для 
поддержания и улучшения профессиональных компетенций, знаний и умений 
сотрудников, проводимый на месте их работы, для достижения целей и задач, 
поставленных предприятием.  
Основные задачи повышения квалификации персонала - это развитие 
кадрового потенциала предприятия, а также создание команды профессиона-
лов, которые смогут реализовать цели предприятия в краткосрочной и долго-
срочной перспективах. Можно выделить несколько аспектов проблемы повы-
шения квалификации:   
- высокая текучка кадров, в связи, с чем траты на повышение квалифи-
кации не окупаются;  
- отсутствие четких программ повышения квалификации, как следствие 
повышение квалификации происходит с отрывом сотрудников от производства, 
поэтому эффективность работы сотрудников теряется;  
- отсутствие достаточного количества денежных средств для инвестиро-
вания в повышение квалификации сотрудников, а также нежелание руководи-
телей предприятий тратить дополнительные средства на внутрифирменное по-
вышение квалификации;   
- отсутствие четкой организации повышения квалификации, что не по-
зволяет развивать кадровый потенциал предприятия;  
- отсутствие профессионалов на предприятиях в сфере повышения ква-
лификации персонала, что затрудняет качественное внутрифирменное повыше-
ние квалификации27.  
Обучающий персонал также часто не ознакомлен со стратегиями пред-
приятия и, как следствие, система повышения квалификации не отвечает целям 
и задачам организации.  
Актуальность проблемы повышения квалификации заключается в том, 
что для обеспечения конкурентоспособности на рынке и развития предприятия 
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необходима четкая система повышения квалификации персонала, которой нет в 
большинстве российских предприятий.  
Развитие персонала позволяет предприятию увеличивать кадровый по-
тенциал, так как система повышения квалификации увеличивает мотивацию 
сотрудников.  
Благодаря развитию сотрудники могут выполнять более сложные зада-
чи, что способствует их карьерному росту, а также лояльности к предприятию, 
в котором они работают. Сотрудник должен начинать повышение квалифика-
ции с момента начала работы и последовательно изучать всю систему работы 
предприятия. Система повышения квалификации включает следующие виды:   
- ориентация (адаптация);   
- повышение квалификации при карьерном росте, повышении в должно-
сти, изменении в объеме выполняемых работ;  
- повышение квалификации при выявлении некачественного исполнения 
сотрудниками своих профессиональных обязанностей;   
- переподготовка менеджеров и управляющего персонала для увеличе-
ния их компетенций в управлении сотрудниками отделов;  
- обучение при изменении стратегии, целей, задач и технологии обслу-
живания предприятия28.  
На предприятиях можно использовать следующие методы совершенст-
вования повышения квалификации персонала:   
1) на российских предприятиях необходимо внедрить систему повыше-
ния квалификации, которая не потребует большого количества инвестиций;   
2) программы по повышению квалификации персонала должны быть 
разработаны для каждого конкретного подразделения, поэтому для предпри-
ятий данная система является наиболее эффективной;  
3) грамотно разработанная система тренингов проводится в рабочее 
время, но необходимо обеспечить замену данному сотруднику, чтобы в его от-
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сутствие не снижалось качество обслуживания клиентов;  
4) путем внедрения системы повышения квалификации предприятия 
смогут развивать свой кадровый потенциал, сохранить и увеличить конкурен-
тоспособность на рынке. Уровень лояльности сотрудников будет увеличен, те-
кучесть кадров будет сведена к минимуму;  
5) преподавателями могут выступать как опытные сотрудники, так и ра-
ботники службы персонала. Если сотрудники отдела персонала не обладают 
достаточным количеством знаний для проведения тренингов, то необходимо 
нанять одного нового сотрудника - специалиста по организации и проведению 
повышения квалификации на предприятиях;   
6) учебный план данной системы повышения квалификации должен 
быть ориентирован на каждый уровень персонала, а также на различные отде-
лы, позволяя при этом более эффективно и подробно обучить сотрудников, как 
своим обязанностям, так и посвятить их в деятельность других отделов;  
7) задания, выполняемые на рабочем месте, позволят сотрудникам на-
блюдать за работой отдела, анализировать ее, улучшать свои компетенции, что 
обеспечит им дальнейший карьерный рост;  
8) при изменениях внешней среды предприятия, данная система позво-
лит оперативно среагировать, так как повышение квалификации осуществляет-
ся непрерывно;  
9) система подразумевает совместное повышение квалификации всех 
уровней сотрудников, что позволит сотрудников сформировать более сплочен-
ную команду и внедрить практическую составляющую29.  
Для повышения эффективности повышения квалификации персонала, 
оно должно осуществляться по следующим этапам:   
1) проведение анализа повышения квалификации на предприятии - кон-
курентах, представленных в данном регионе;  
2) определение краткосрочных и долгосрочных целей, задач и стратегии 
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развития предприятия;  
3) назначение ответственного за повышение квалификации персонала 
среди сотрудников службы персонала, организация его повышения квалифика-
ции при необходимости;  
4) определение компетенций сотрудников предприятия, которые необ-
ходимо развивать;  
5) проведение оценки кадрового потенциала предприятия;  
6) разработка учебного плана, заданий, консультация с руководителями 
отделов, создание расписания тренингов, позволяющего не останавливать рабо-
ту отделов при отсутствии обучаемых сотрудников либо при выполнении ими 
заданий на рабочем месте;  
7) формирование методического материала для персонала;  
8) определение помещения для проведения тренингов;  
9) начало деятельности по повышению квалификации сотрудников;  
10) обеспечение эффективной обратной связи между обучающим со-
трудником и обучаемыми работниками, а также руководителями отделов для 
определения дальнейших целей и задач повышения квалификации;  
11) создание системы мотивации сотрудников, нацеленной на заинтере-
сованность работников проходить тренинги и выполнять задания на рабочем 
месте;  
12) планирование и оптимизация затрат на проведение тренингов для 
персонала предприятия;  
13) оценка результатов повышения квалификации и эффективности за-
трат и дальнейшая оптимизация программы повышения квалификации
30
.  
Подводя итоги, можно выделить определенные задачи, решение которых 
напрямую ведет к росту квалификации и развитию личного потенциала каждо-
го сотрудника определенной компании: 
 - преемственность и своевременная передача знаний и умений, касаю-
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щихся непосредственно работы определенного сотрудника на определенном 
месте в компании, а также повышение общей квалификации персонала и обра-
зование специальных корпоративных навыков; 
 - формирование системы управления, основанной на современных зна-
ниях и повышение потенциала, как у руководителей, так и у обычных сотруд-
ников; 
 - формирование общей корпоративной культуры и корпоративных цен-
ностей компании, в том числе и путем создания оригинального стиля фирмы; 
 - оказание помощи в профессиональной адаптации сотрудникам, не 
имеющим опыта работы; 
 - повышение умений и навыков каждого сотрудника компании; 
 - поиск определенных работников, которые способны составить резерв 
руководителей; 
 - создание высокой конкурентоспособности организации на внешнем 
рынке услуг или продаж; 
 - образование на предприятии адекватной рабочей атмосферы и крепко-
го «корпоративного духа».  
5. Процесс организации работы труда. 
Система организации труда представлена определенной системой про-




6. Проведение политики заработной платы и социальных пакетов. 
Заработная плата - это сложное экономическое явление, поскольку ни 
общество, ни предприятие не могут нормально функционировать, если не орга-
низуют должным образом оплату труда работников. Ведь заработная плата вы-
полняет много функций, таких, как: воспроизводящая, стимулирующая, опти-
мизационная, мотивационная, регулирующая и социальная, и охватывает все 
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слои общества32.  
Основными путями решения рассматриваемых проблем, связанных с за-
работной платой, могут быть следующие:  
- учет конкретных условий и качества труда каждого работника, особен-
но в повременной форме оплаты;  
- всесторонний мониторинг, анализ и контроль реализации основных 
функций заработной платы;  
- четкая организация учетно-аналитической работы расчетов по оплате 
труда на предприятии с использованием информационных технологий, по-
скольку она является наиболее ответственной и трудоемкой;  
- целесообразно разработать автоматизированную учетно-
аналитическую систему расчетов по оплате труда, пригодную для любого 
предприятия, с дополнительным выделением блока, учитывающий особенности 
его деятельности;  
- повышение уровня подготовки и квалификации бухгалтеров и эконо-
мистов предприятия, должно осуществляться с учетом следующих факторов: 
скорость изменения законодательства, развитость инфраструктуры рынка ин-
формационных учетных систем в стране, размер предприятия и вид деятельно-




Качество учета труда и его оплаты находится в прямой зависимости от 
степени применения средств вычислительной техники для обработки и обоб-
щения информации о начисленной заработной плате, сделанных с нее отчисле-
ний и удержаний, а также сумм, причитающихся к выплатам. 
На сегодня существует много мнений и не существует единого понятия 
социального пакета и отсутствует единство из числа ученых и практиков по 
структуре и перечня выплат, которые формируют социальный пакет. Приведем 
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определения понятия «социальный пакет» с точки 
зрения различных ученых-экономистов. 
По мнению Лафта Д.К.34 социальный пакет - все те блага, которые пре-
доставляются работодателем своим работникам в соответствие 
ности с требованиями законодательства.  К ним относиться предоставление и 
оплата отпусков, предоставление и оплата больничных и прочее. 
Сотникова С.И.35 считает, что социальный пакет входит в структуру 
компенсационного пакета - материальных или нематериальных вознагражде-
ний. 
Одегов Ю.Г. с соавторами
36
 социальный пакет рассматривают как эле-
мент заработной платы, причитающейся к дополнительной заработной плате и 
другим, поощрительным и компенсационным выплатам. 
Кабушкин Н.И.37 под социальным пакетом, в широком смысле понимает 
предоставление работникам определенных благ в виде льгот, компенсаций, 
привилегий и социальных гарантий более фиксированной заработной платы. 
Галенко В.П.38 считает, что социальный пакет - это те блага, которые ра-
ботодатель предоставляет работнику и не входящие в 
фонд оплаты труда. 
По мнению Пул М. и Уорнен М.39 социальный пакет - совокупность со-
циальных льгот, социальных выплат и корпоративных праздников, которые 
предоставляет компания своим работникам. 
Карташова Л.В.
40
 считает, что социальный пакет является системой 
льгот и компенсаций материального и нематериального характера, которые 
предоставляет компания сотрудникам как одну из составляющих заработной 
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платы или бонусы к ней. 
Исходя из существующих понятий можно выдвинуть собственное опре-
деление социального пакета - это инструмент мотивации, в виде вознагражде-
ния, которую предоставляет работодатель своим работникам в соответствии с 
нормами законодательства, а также с целью стимулирования трудовой активно-
сти персонала на более эффективный труд. Таким образом, в структуру кадро-
вой политики входит ряд следующих важных элементов: кадровая стратегия 
организации; кадровое планирование; привлечение, отбора и оценка персонала; 
повышение квалификации персонала; организация трудовой деятельности; по-
литика заработной платы и социального обеспечения.  
 
 
1.3  Подходы к оценке эффективности кадровой политики 
 
 
Оценка эффективности кадровой политики предприятия является одной 
из основных задач кадровой службы.  
Результаты анализа эффективности проводимых кадровых мероприятий 
позволяют определить, является ли она целесообразной, благоприятной и пло-
дотворной. В основу такой оценки необходимо вложить анализ влияния затрат 
на кадровую работу на итоги деятельности предприятия в динамике.  
Результаты оценки являются индикаторами проблем работы с персона-
лом и качеством выполняемой работы, удовлетворенности работников, текуче-
сти кадров и др.  
Существуют различные подходы к оценке эффективности кадровой по-
литики. 
Для получения действенных и адекватных результатов оценки эффек-
тивности кадровой политики необходимо учитывать качество работы с персо-
налом как высшего руководства предприятия, так и кадровых служб, и непо-
средственно линейных  руководителей  в структурных подразделениях41.  
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Для высшего звена управления предприятия критерием эффективности 
кадровой политики будут выступать достижение стратегических задач, постав-
ленных перед персоналом. При этом необходимо учитывать создание комфорт-
ных условий для работы и возможности для развития (профессионального, ма-
териального, физического и др.). Вложенные средства на данные мероприятия 
должны быть ежегодными и сопоставимыми с суммой средств, выделяемых на 
развитие предприятия в целом и при этом, безусловно, должны окупаться42. 
Эффективность кадровой политики напрямую зависит и от квалифици-
рованных кадровых сотрудников предприятия, их специализации по видам кад-
ровых воздействий и разработанности кадровых технологий. В их компетенции 
находятся вопросы поиска, своевременного подбора персонала и повышении 
его квалификации, формировании кадрового резерва и др.43  
Эффективность работы с персоналом линейных руководителей в струк-
турных подразделениях предприятия определяется экономическими и произ-
водственными показателями работы (качество продукции, производительность 
труда, выполнение плановых заказов, формирование достаточного запаса фи-
нансовой прочности и др.)44.  
Не на последнем месте по степени важности в ходе такой оценки должны 
быть показатели степени удовлетворенности сотрудников предприятия работой 
и трудовыми отношениями (благоприятные условия труда, дающие удовлетво-
рение от работы, обеспечение возможности продвижения по службе, а также 
уверенность в завтрашнем дне, правовая и социальная защищенность и др.)
45
.  
В ходе анализа эффективности кадровой политики организаций может 
быть использован метод экспертных оценок. С помощью анкетирования опра-
шиваются эксперты с целью выявления существующих недостатков кадровой 
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 Ансофф, И. Стратегическое управление. М.: Экономика, 2013. С.190. 
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 Щербина, В.В. Управление человеческими ресурсами: менеджмент и консультирование. 
М.: Независимый институт гражданского общества, 2014. С.45. 
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 Манаев, В., Томашевич, И. О кадровой политике на малых промышленных предприятиях // 
Человек и труд. 2011. № 9. С. 62. 
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 Дырин, С.П. Управление персоналом: от кадрового подхода к подходу многоаспектному 
[Текст] / С.П. Дырин. – [Электронный ресурс]. – Режим доступа: www.rhr.ru 
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политики. Эксперт может оценить каждый элемент кадровой политики по пя-
тибалльной шкале (1 - минимальный балл, 5 - максимальный балл). В результа-
те получают результаты, которые оформляются в виде таблицы 1.146. 

















- - - - - - 
Найм и учет персо-
нала  
- - - - - - 





- - - - - - 
Мотивация и стиму-
лирование персонала  
- - - - - - 
Социальное развитие 
персонала  
- - - - - - 
 
Анализируя данные таблицы, затем делают выводы об эффективности 
проведения кадровой политики. 
Также на уровне предприятия формой единого критерия эффективности 
деятельности кадровой политики может служить максимизация прибыли.  
Одним из важных критериев эффективности кадровой политики пред-
приятия является оценка состояния кадрового потенциала предприятия. Одной 
из задач эффективной кадровой политики предприятия является оценка разви-
тия кадрового потенциала.  
Результаты оценки кадрового потенциала предприятия позволяют при-
нимать наиболее обоснованные решения, направленные на его использование и 
развитие.  
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 Скоробогатов, Э.И., Миронова, В.В. Управление персоналом в организациях республики: 
анализ практики // Кадровая служба.  2013. №1. С. 59-61. 
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В научной литературе и практической деятельности отсутствует универ-
сальная и общепризнанная методика оценки кадрового потенциала предпри-
ятия, которая позволяла бы получить конкретный количественный показатель.  
Отсутствие единого мнения исследователей является следствием того, 
что различные исследователи в основу системы оценки закладывают разный 
смысл кадрового потенциала как объекта оценки. Ведь на различных экономи-
ческих уровнях он имеет несколько различную сущность. Кроме того, сущест-
вует большое количество компонентов кадрового потенциала предприятия, ко-
торые являются неоднородными, что значительно усложняет его оценку.  
Ученые предлагают различные системы показателей и методы оценки 
кадрового потенциала предприятия с учетом различных факторов. Но, предло-
женные методики не позволяют комплексно оценить кадровый потенциал 
предприятия. Использование любой методики зависит от выбранного подхода, 
целей оценки, вида и полноты исходной информации, специфики составляю-
щих элементов кадрового потенциала предприятия, и других факторов. 
Концептуальная модель оценки развития кадрового потенциала пред-
приятия, позволяет:  
- учесть количественные и качественные показатели кадрового потен-
циала;   
- учесть возможности предприятия для его развития, что очень важно в 
условиях современного рынка труда;   
- обеспечить сбалансированность стратегий развития предприятия и его 
кадрового потенциала основными ресурсами и компетенциями.  
Концептуальная модель оценки развития кадрового потенциала пред-
приятия включает в себя все элементы: 
а) определение целей оценки; 
б) определение направлений оценки; 
в) возникновение потребности в оценке; 
г) интересы внутренних и внешних пользователей; 




е) оценка характеристик количественного состояния кадрового потен-
циала; 
ж) оценка характеристик качественного состояния кадрового потенциа-
ла; 
з) оценка характеристик использования кадрового потенциала; 
и) оценка характеристик условий реализации кадрового потенциала; 
к) сбор необходимой информации; 
л) сбор внешней информации: 
- об общем внешнем окружении; 
- о непосредственном окружении; 
м) сбор внутренней информации: 
- о состоянии внутренней среды; 
н) выбор методики оценки; 
о) осуществление расчетов в соответствии с выбранной методикой; 
п) обработка полученных результатов, интерпретация, визуализация и 
т.д.; 
р) использование результатов оценки развития кадрового потенциала48. 
Таким образом, учитывая то, что реально достигнутый уровень развития 
кадрового потенциала предприятия создает возможности экономического раз-
вития предприятия, использование предложенной концептуальной модели
49
. 
Показатель эффективности деятельности, который можно использовать 
в качестве универсального при оценке кадровой политики предприятия выра-
жает степень эффекта и в самом общем виде выражается формулой: 
 
                                                   Кэфф = Р/З                                            (1) 
 
                                                     
48
 Ефремов, А.В. Планирование расходов на подбор, содержание и развитие персонала // 
Кадры предприятия.  2012. № 4. С.142. 
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 Старобинский, Э.Е. Как управлять персоналом. М.: ЗАО Бизнес-школа, 2014. С.87-88. 
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где Р – результаты производства (выручка предприятия); 
З – затраты на получение данного результата. 
Показатель коэффициента эффективности деятельности компании дол-
жен быть больше, чем 150. 
Основная формула модели оценки эффективности кадровой политики 
предприятия будет иметь следующий вид: 
 
                                          Г = Rп × О × ФР × Н                                             (2) 
 
где Г - показатель оценки эффективности кадровой политики предпри-
ятия; 
Rп – рентабельность продаж; 
 
  
                                                          Rп = ЧП / ВРП                                                 (3) 
 
О – оборачиваемость активов; 
 
                                                   О = ВРП / А                                                  (4) 
 
ФР – финансовый рычаг;    
 
                                                   ФР = ЗК / СК                                                 (5) 
 
Н - норма прибыли на обновление; 
 
                                                             Н = ПО / ЧП                                                  (6) 
   
ЧП – чистая прибыль; 
ВРП – выручка от реализованной продукции; 
А – активы; 
ЗК – заемный капитал (краткосрочные и долгосрочные обязательства 
предприятия); 
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СК – собственный капитал; 
ПО – прибыль на обновление (чистая прибыль, направленная на финан-
сирование новой продукции). 
Показатель оценки эффективности кадровой политики предприятия (Г) 
должен быть выше 0.  
Стоит отметить, что, чем выше значение Г, тем более эффективным яв-
ляется осуществление кадровой политики на предприятии51. 
Таким образом, существует множество подходов определения эффек-
тивности кадровой политики.  
Отметим, что при использовании комплексного подхода (всех вышепе-
речисленных подходов) оценка эффективности проводимой кадровой политики 
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Нефтегазодобывающая компания ОАО «Сургутнефтегаз» - одно из 
крупнейших предприятий нефтяной отрасли России. ОАО «Сургутнефтегаз» 
является достаточно рентабельным предприятием и его прибыль постоянно 
увеличивается. Отрицательным моментом является рост дебиторской задол-
женности за рассматриваемый период.  
Конкурентное положение на рынке ОАО «Сургутнефтегаз» оценивается 
как стабильное. Опытный руководящий состав исследуемого предприятия, на-
личие стабильной позиции на рынке и знание местной специфики дают воз-
можности дальнейшего роста ОАО «Сургутнефтегаз». 
Кадровая политика ОАО «Сургутнефтегаз» - система мероприятий по 
управлению персоналом, принятая руководством и действующая в ОАО «Сур-
гутнефтегаз». В ОАО «Сургутнефтегаз» все функции по кадрам выполняет от-
дел кадров. Основными направлениями по работе с персоналом в ОАО «Сур-
гутнефтегаз» являются следующие: 
- Отбор и расстановка кадров на основе оценки их квалификации, лич-
ных и деловых качеств.  
- Обучение, переобучение и повышение квалификации персонала. 
- Мотивация и стимулирование персонала. 
В результате анализа отбора персонала в ОАО «Сургутнефтегаз», мы 
выявили ряд следующих недостатков: 
- В сравнении с аналогичными конкурентными предприятиями затраты 
на персонал в ОАО «Сургутнефтегаз» достаточно высокие. Следовательно, не-
обходимо оптимизировать затраты на процесс отбора и расстановки персонала. 
- ОАО «Сургутнефтегаз» не осуществляет работу с частными агентства-
ми по подбору персонала либо с государственными агентствами занятости. 
- Конкурс резюме проводится специалистом по персоналу, который ос-
новывается на должностной инструкции и заявке на подбор специалиста. 
- Процесс тестирования на профессиональную пригодность осуществля-
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ется только с претендентами на высокие должности. Отсутствует диагностика 
различных качеств и характеристик. 
В ОАО «Сургутнефтегаз» происходит постоянное увеличение затрат на 
процесс обучения, переобучения и квалификации персонала. Затраты на обуче-
ние и повышение квалификации в ОАО «Сургутнефтегаз» более оптимальные, 
чем у конкурента, что является положительной тенденцией. В результате ана-
лиза процесса обучения и квалификации персонала в ОАО «Сургутнефтегаз» не 
было выявлено недостатков. 
В ОАО «Сургутнефтегаз» отмечается процесс несоответствия интенсив-
ности труда персонала и их заработной платы, т.е. за ту же работу сотрудники 
могут найти наиболее оптимальную для них заработную плату. Следовательно, 
требуется совершенствование мотивации и стимулирования персонала в этом 
направлении. 
Анализ трудовых ресурсов ОАО «Сургутнефтегаз» показал, что фирма 
использует трудовые ресурсы эффективно. Об этом свидетельствует отсутствие 
текучести, увеличение производительности труда (232678,8 руб./чел. – 2013 
год; 249367,4 руб./чел. – 2014 год; 279290,52 руб./чел. – 2015 год), что является 
позитивной тенденцией.  
В качестве направлений совершенствования кадровой политики в ОАО 
«Сургутнефтегаз» предложили: 
1. Для устранения выявленных недостатков отбора персонала ОАО 
«Сургутнефтегаз», нами были предложены следующие направления совершен-
ствования: 
- Расширение источников отбора персонала в исследуемой организации. 
- Расширение специфики проводимых тестов. 
- Включение в процесс отбора руководителей отделений, на работу в ко-
торых претендуют кандидаты. 
- Проведение согласования кандидатур на вакантные должности менед-
жером по персоналу и руководителями отделов. 
- Создание «Учебного центра» по работе с кандидатами, успешно про-
38 
 
шедшими предыдущие этапы отбора. 
- Реализация адаптационной программы нового сотрудника. 
2. Для устранения выявленных недостатков мотивации и стимулирова-
ния персонала ОАО «Сургутнефтегаз», предлагаем внедрение новой методики 
расчета заработной платы сотрудников компании, основанной на процессе 
дифференциации зарплаты сотрудников в зависимости от того, насколько эф-
фективно были выполнены либо не выполнены показатели, влияющие на рабо-
ту компании. 
В качестве основ в системе оплаты персоналу их трудовой деятельности 
на предприятии, считаем, должен выступать ряд элементов зарплат, к которому 
можно отнести выплату базовых зарплат и премиально-переменных частей в 
сумме базовых зарплат, которые выполняют стимулирующую роль. Именно им, 
мы отводим роль в процессе обеспечения эффективной деятельности, направ-
ленной на обеспечение стимулирования труда работников компании за счет 
обеспечения увязок с полученным сотрудником индивидуальным результатом 
свой трудовой деятельности в компании, в тот момент времени, как сумма ба-
зовой части зарплат работников выступает в качестве основы для проведения ее 
расчета. Сумма базовой зарплаты каждого сотрудника должна обязательно со-
ответствовать сумме установленного оклада и должна включать в свой размер 
весь ряд установленных на определенный промежуток времени надбавок. 
Размер премиально-переменных частей зарплат работников необходимо 
начислять на сумму должностных окладов сотрудников за реальным образом 
отработанные в течении отчетных периодов временные промежутки, учитывая 
доплаты и надбавки к сумме базового оклада.  
Данные мероприятия будут способствовать совершенствованию кадро-
вой политики ОАО «Сургутнефтегаз». 
Проведя анализ эффективности рекомендаций, пришли к выводу, что 
они являются эффективными, так как в результате их внедрения произойдет 
увеличение выручки ОАО «Сургутнефтегаз» на 8490,5 тыс. рублей или 32%. 
Показатели чистой прибыли ОАО «Сургутнефтегаз» также вырастут на 1649,5 
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тыс. руб. или на 6,11%.  
Рентабельность продаж (на рубль) увеличится на 10 копеек или 50 %. 
Производительность труда возрастет на 7% и составит 298840,8 рублей на че-
ловека. 
Таким образом, о предлагаемые мероприятия являются эффективными и 
будут нести потенциальную выгоду для ОАО «Сургутнефтегаз» и его персона-
ла. 
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